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El desarrollo del estudio fue para determinar la relación que existe entre síndrome de 
burnout y desempeño laboral en colaboradores de una empresa de logística, en 
tiempos de pandemia, Lima, 2020. La muestra constituyó 115 colaboradores, su 
diseño fue no experimental y transversal y de tipo descriptivo-correlacional. Se utilizó 
como instrumentos Maslach Burnout Inventary y el Cuestionario de desempeño 
laboral. En los resultados se pudo identificar que existe una relación inversa y 
significativa entre el síndrome de burnout y el desempeño laboral en colaboradores 
con un valor de (Rho= -.216), según lo propuesto por (Mondragón, 2014). Así también, 
se evidenció en el coeficiente de determinación un tamaño del efecto pequeño 
(Domínguez, 2016). Y en los resultados descriptivos, se halló que predominó el nivel 
alto de síndrome de burnout en los trabajadores con el 38.3% y en el nivel bajo con el 











The study was developed to determine the relationship between burnout syndrome and 
labor performance in collaborators of a logistics company, in times of pandemic, Lima, 
2020. The sample constituted 115 collaborators, its design was non-experimental and 
transversal and of a descriptive-correlational type. Maslach Burnout Inventary and the 
Labor Performance Questionnaire were used as instruments. The results identified an 
inverse and significant relationship between burnout syndrome and work performance 
in collaborators with a value of (Rho= -.216), as proposed by (Mondragón, 2014). The 
coefficient of determination also showed a small effect size (Domínguez, 2016). And in 
the descriptive results, it was found that the high level of burnout syndrome prevailed 









En la actualidad, se ha dejado de lado la importancia de la salud emocional y 
física de las personas que laboran en diferentes organizaciones tanto pública como 
privada, además se viene presenciando como un problema invisible, que va 
degenerando a todos los sujetos en su área laboral, ello es debido a la carga excesiva 
de actividad y la reducción de su desempeño en el trabajo, por ende, el motivo de 
estudio parte de la inquietud por saber sobre la repercusión del burnout en el 
desempeño laboral de los trabajadores. 
Asimismo, Caballero, Breso y Gonzáles (2015) indicaron que el burnout es también 
denominado el síndrome del cansancio emocional y anteriormente ocurría a las 
personas que trabajaban en el sector salud, en la década de los 80. El burnout, se 
desarrolló como un tipo de desgaste en la persona y esto es de forma gradual y 
continua, donde puede darse en periodos más ligeros o agudos, es decir, depende 
mucho de las precauciones o intervención sobre la sintomatología hasta que el sujeto 
pueda estabilizarse (Ibarra, Erazo y Gallego, 2018). 
En este sentido, a nivel mundial se viene reportando una cantidad excesiva de muertes 
a causa de las jornadas laborales y aproximadamente 398.000 personas partieron 
producto de los accidentes cardiovasculares, 347.000 por cardiopatía originadas por 
trabajar más de 55 horas en la semana. Estos problemas se evidencian en mayor 
ocasión en el género masculino pues casi el 72% de ellos, fallecieron y tenían entre 
60 a 79 años, a su vez, aquellos que trabajan más de la hora establecida se 
encontraban entre el rango de 45 a 74 años (Organización mundial de salud, [OMS], 
2021). 
En el Perú, Lluncor, Cacho, Zegarra y Olano (2021) mencionaron que el 54.9% de las 
insuficiencias en el desempeño laboral es debido a que encontraron una presión 
laboral por parte del superior y el 51% no presentan una adecuada facilidad en el 
horario de su trabajo, por lo tanto ante las exigencias de dichos actos, impiden 
fomentar una adecuada labor de los trabajadores tanto en entidad pública y privada, 
además es de suma importancia que los gerentes de diferentes áreas puedan 
reconocer los esfuerzos de los servidores y así alcancen un nivel destacado en la 
productividad de la organización. 
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Del mismo modo, Huidobro (2020) refiere que muchos trabajadores que desarrollan 
sus labores a distancia en tiempos de pandemia, han presenciado el estrés a nivel 
laboral y ello tuvo un inicio del 10%, puesto que ahora se encuentra en el 74% de 
presencia de cansancio y agotamiento emocional. 
 
De esta manera, se planteó la siguiente interrogante ¿Cuál es la relación entre 
síndrome de Burnout y desempeño laboral en colaboradores de una empresa de 
Logística, en tiempos de pandemia, Lima, 2020? 
 
En relación a la justificación, se tuvo como estudio teórico ya que fue de base para 
próximas investigaciones, además se actualizó los aspectos de la teoría del burnout 
con el modelo tri factorial de Maslach y Jackson y en cuanto en el desempeño laboral 
se empleó la teoría de la equidad de Klingner y Nabaldian, donde pudieron aportar y 
dar una mejora en la empresa logística del distrito de Lima en tiempos de pandemia. 
 
A nivel práctico, permitió conocer las categorías del burnout y desempeño laboral para 
poder evidenciar los datos imprescindibles que servirá de ayuda para estudios que se 
asemejen con ambas variables. A nivel metodológico, se empleó pruebas válidas la 
validez por criterio de jueces la cual permitió identificar que es válido. De igual forma, 
se empleó la fiabilidad de las pruebas por medio del análisis alfa de Cronbach donde 
permitieron identificar que sirvieron de ayuda en la medición del síndrome de burnout 
y desempeño laboral en trabajadores de una organización logística. Además, a nivel 
social, sirvió de ayuda para fomentar la prevención del síndrome de burnout, para 
evitar la carga mental en los colaboradores y obtener mejores resultados en su 
desempeño. 
 
Por otra parte, se estableció como objetivo general determinar la relación entre 
síndrome de Burnout y desempeño laboral en colaboradores de una empresa de 
Logística, en tiempos de pandemia, Lima, 2020. 
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Y como objetivos específicos fueron, a) describir los niveles del síndrome de burnout 
y sus dimensiones, según sexo en colaboradores de una empresa de Logística, en 
tiempos de pandemia, b) describir los niveles del desempeño laboral y sus 
dimensiones, según sexo en colaboradores de una empresa de Logística, en tiempos 
de pandemia, c) determinar la relación entre síndrome de burnout y las dimensiones 
de desempeño laboral en colaboradores de una empresa de Logística, en tiempos de 
pandemia y d) determinar la relación entre las dimensiones del síndrome de burnout y 
desempeño laboral en colaboradores de una empresa de Logística, en tiempos de 
pandemia. 
 
Por consiguiente, la hipótesis general es que sí existe correlación significativa e inversa 
entre síndrome de Burnout y desempeño laboral en colaboradores de una empresa de 
Logística, en tiempos de pandemia, Lima, 2020. 
 
Y como hipótesis específicas fueron a) existe correlación significativa e inversa entre 
síndrome de burnout y las dimensiones de desempeño laboral en colaboradores de 
una empresa de Logística, en tiempos de pandemia y b) existe correlación significativa 
e inversa entre las dimensiones del síndrome de burnout y desempeño laboral en 
colaboradores de una empresa de Logística, en tiempos de pandemia. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 
Se tuvo como estudios nacionales a García et al. (2017) en Lima, quienes 
hicieron un estudio para evaluar el sentimiento de autoeficacia y el síndrome de 
burnout en profesores universitarios. Para ello contaron con una investigación de tipo 
transversal-correlacional y la participación de 37 docentes de 51 y 60 años; los datos 
hallados ratificaron que existe una correlación indirecta y significativa entre el 
desempeño laboral y el síndrome de burnout (r=-0.19), se evidenciaron también 
correlaciones indirectas entre el desempeño laboral y el agotamiento emocional (r=- 
0.33). Por último, los resultados descriptivos refirieron niveles bajos de agotamiento 
emocional (83.3%), categorías bajas de despersonalización (94.4%) y altos niveles de 
desempeño laboral (66.7%). 
 
Mesurado y Laudadío (2019) en Lima, desarrollaron una investigación para evaluar la 
experiencia profesional, capital psicológico y engagement en función del burnout con 
docente universitarios. Para ello contaron con una investigación de tipo transversal- 
correlacional y la participación de 250 profesores de 39 años (M=39.5; DT=11.15); los 
resultados encontrados corroboraron la existencia de una correlación indirecta y 
significativa entre el desempeño laboral y el síndrome de burnout (r=-0.47). Para 
finalizar, los resultados descriptivos mostraron niveles altos de agotamiento emocional 
(23%), niveles promedios de despersonalización (34%) y niveles altos de desempeño 
laboral (66.7%). 
 
Yslado et al. (2019) en Lima, desarrollaron una investigación para evaluar el síndrome 
de burnout y la satisfacción laboral. Para ello contaron con la investigación de tipo 
transversal-correlacional y la participación de 177 profesionales de salud pública con 
edad mínima de 20 y máxima de 60; los resultados encontrados corroboraron la 
existencia de una correlación indirecta y significativa entre el desempeño laboral y el 
síndrome de burnout (r=-0.62). Por último, los resultados descriptivos reflejaron niveles 
altos de agotamiento emocional (20%), niveles promedios de despersonalización 
(23%) y niveles altos de desempeño laboral (45%). 
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Delgado, Castillo, Delgado, Miranda y Becerra (2018) en Cajamarca, hicieron un 
estudio sobre el síndrome de burnout y el desempeño laboral en internos de un 
hospital. Estudio de tipo descriptivo correlacional, donde 33 trabajadores conformaron 
la muestra. En los resultados se pudo hallar que, del total de la muestra estudiada, el 
nivel medio del síndrome de burnout fue el que más destaca (79%); a su vez, el nivel 
con mayor porcentaje en desempeño laboral fue el nivel alto (62%). También se 
evidencio, que existe un relación directa y significativa entre las dos variables 
(rs=0.072). 
 
Lauracio y Lauracio (2020) en Puno, realizaron una investigación sobre el síndrome 
de burnout y el desempeño laboral en trabajadores de un centro de salud. El estudio 
fue de tipo descriptivo correlacional, donde la muestra la conformaron 21 empleados. 
En los resultados se pudo encontrar que, del total de los evaluados existe una 
categoría baja en las dimensiones del Síndrome de burnout fue el que más destacó, 
en ello está el agotamiento emocional (57.2%), la despersonalización (42.9%) y la 
realización personal (78.6%); a su vez, en las dimensiones del desempeño laboral, se 
halló que un 70% manifiesta Calidad y técnica de atención, un 41% capacidad y 
educación continua, un 84% productividad y un 77% aptitudes. Además, se evidencio 
una relación directa y significativa entre ambas variables (rs=0.063). 
 
 
Por consiguiente, como estudios internacionales tenemos a Huacón e Hidalgo (2021) 
en Ecuador, investigaron sobre el síndrome de burnout en el desempeño laboral de 
profesores de una parroquia. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, donde la 
muestra la conformaron 304 docentes. En los resultados se pudo encontrar que, del 
total de los evaluados, los niveles que más resaltaron, fueron el nivel medio en la 
dimensión agotamiento emocional (60%), el nivel bajo de despersonalización (50%) y 
el nivel alto de realización personal (43%). Se evidencio también la existencia de una 
relación inversa y significativa entre la Calificación y las dimensiones del burnout, 
agotamiento emocional (rs=0.073), realización personal (rs=0.023) y la 
despersonalización (rs=0.115). 
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Palenzuela et al. (2019) en las Islas Canarias, exploraron sobre la relación entre el 
desempeño laboral, el desempeño contextual y el síndrome de burnout en 
profesionales de salud. Para ello contaron con un tipo de investigación no 
experimental, transversal-correlacional y 222 participantes con edades promedio de 
38.58 (SD=10.67); asimismo, los resultados evidenciaron una correlación inversa y 
significativa entre el desempeño laboral y el síndrome de burnout (r=-0.33); por otra 
parte, 6.3% de la muestra evidenció niveles altos en el síndrome de burnout, caso 
contrario, 33.3% refirieron niveles promedios de desempeño laboral. Por último, los 
investigadores sugirieron concentrar la atención en la dimensión desgaste emocional, 
ya que fue la que obtuvo mayores puntajes con relación al desempeño laboral. 
 
Román y Muñoz (2020) en Ecuador, estudiaron el síndrome de burnout en empleados 
de empresas de una ciudad, estudio de tipo descriptivo y de corte transversal, siendo 
361 trabajadores la muestra total. En los resultados se pudo hallar que, del nivel que 
más destaca en la dimensión agotamiento emocional fue el nivel casi siempre (45%), 
en aparición de pensamientos negativos fue la categoría a veces (46%), en indiferencia 
personal el nivel casi siempre (29%), en irritación el nivel siempre (49%), en poca 
valoración el nivel siempre (39%), en poca atención el nivel siempre (52%), en presión 
para las metas el nivel siempre (40%), en satisfacción con el trabajo el nivel nunca 
(32%), en influencia en las personas el nivel siempre (26%) y en falta de tiempo 
destacó más el nivel siempre (29%). 
 
Rivas y Barraza (2018) en México, investigaron sobre el síndrome de burnout y su 
relación con cuatro variables organizacionales en enfermeros, resaltando el 
desempeño laboral. Para ello contaron con un tipo de investigación no experimental, 
transversal-correlacional y la participación de 204 personas con edades entre 22 y 64 
años; asimismo, los resultados evidenciaron una correlación inversa y significativa 
entre el desempeño laboral y el síndrome de burnout (r=-0.30), se evidenció también 
correlaciones directas y significativas entre el cansancio emocional y el turno de trabajo 
(r=0.76), cansancio emocional y las horas extras (r=0.44). Por último, se mostraron 
niveles promedio de síndrome de burnout (49%); así como, la evidencia del mayor 
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porcentaje en la subescala cansancio emocional (56%). Y, con relación al desempeño 
laboral, 45% refirieron niveles promedio. 
 
Salgado y Lería (2019) en Chile, investigaron sobre el síndrome de burnout, la 
satisfacción y calidad de vida laboral en profesionales de salud pública. Para ello 
contaron con un tipo de investigación asociativa, transversal y de comparación, con la 
participación de 169 personas con edades entre los 20 y 60 años; los resultados 
encontrados corroboraron la existencia de una correlación inversa y significativa entre 
el desempeño laboral y el síndrome de burnout (r=-0.36). Por otra parte, también se 
reportaron correlaciones inversas entre el cansancio emocional y el apoyo directivo 
(r=-0.06), despersonalización y la motivación intrínseca (r=-0.14). Por último, con 
respecto a los análisis descriptivos, se evidenciaron categorías bajas de síndrome de 
burnout (46.7%) y niveles promedios de desempeño laboral (34%). 
 
En 1974 se menciona por primera vez el término de Síndrome de Burnout por el 
psiquiatra famoso “Herbert Freudenberger”, término que también es reconocido por su 
darse de forma progresiva, pues los individuos empiezan a dejar el entusiasmo e 
interés por cumplir sus actividades laborales y en otros casos pueden llegar a 
experimentar sentimientos depresivos (Balseiro, 2018). 
 
En cuanto a la primera variable, el burnout se define como la alteración psicológica de 
diferentes situaciones que se relacionan y que principalmente puede iniciar con el 
agotamiento; a la par se experimenta la distorsión hacia el trato que ejerce a los demás 
y el valor con el que considera su trabajo (Juárez, 2015). 
Maslach y Jackson (1981) explican bajo el enfoque tri factorial lo que significa el 
síndrome de burnout. Partiendo del burnout, considera que es una consecuencia a una 
concurrente exposición de circunstancias estresantes o críticas, que dan paso a 
sentimientos de ser inferior o sensación de incapacidad profesional para afrontar 
dichas situaciones, como también, acompañado del agotamiento emocional. 
Para Martínez (2010) explica bajo el enfoque que tiene como centro la “comparación 
de los colaboradores” y la influencia que tiene en el síndrome de burnout; son 
comparaciones que hace el colaborador con otros compañeros en referencia a las 
15  
facilidades de crecimiento, desarrollo de capacidades y otras situaciones similares. 
Estas diferencias van en aumento y producen sensaciones de frustración, distorsión 
en la percepción de la igualdad, equilibrio, reduciendo la seguridad del colaborador y 
su autocontrol. 
A continuación, se procederá a describir las dimensiones del síndrome de burnout: Tal 
como el nivel de agotamiento emocional; la cual hace referencia al cansancio 
emocional donde se experimenta la desmotivación y puede ser dirigida bajo emociones 
poco saludables para la persona. Así mismo, se evidencia de manera física por medio 
de signos o molestias corporales, aspectos emocionales y en ocasiones en 
comportamientos ocasionados por estrés crónico manifestados de manera ocasional 
o de manera concurrente. La despersonalización es la distorsión que tiene el 
trabajador con respecto a su propio entendimiento y la de sus compañeros, tomando 
referencia las acciones que ejecuta en su rol, sintiéndose ajeno o no responsable de 
lo que pueda hacer. Siguiendo con la descripción, el nivel de realización personal es 
una de las más importantes, pues genera en el individuo la percepción del desarrollo 
de autoconfianza, autonomía, y poseedor de la capacidad para enfrentar nuevos retos. 
(Barrio, 2017). 
Respecto al desempeño laboral, se explican algunas definiciones, reseña histórica y 
finalmente se describirán las teorías que la sustentan. La definición de desempeño 
laboral hace referencia a la participación que los colaboradores realizan en su 
organización, todas ellas bajo el desempeño de las metas establecidas mediante el 
ejercicio de cada trabajador y su respectivo rol. Chiavenato (2011) menciona que el 
desempeño laboral es la medición de la eficiencia y eficacia del colaborador hacia el 
cumplimiento de sus deberes como parte de una organización, caracterizado por ser 
satisfactorio y evidenciado en los resultados alcanzados pues serán óptimos en menor 
tiempo, esfuerzo y con mayor efectividad. 
La teoría de la equidad de Klingner y Nabaldian (2002) refiere a la importancia sobre 
el trato que percibe o interpreta el trabajador y la interacción que tiene en su 
desempeño laboral. Estas consideraciones pueden conseguir la lealtad, incremento en 
la eficacia y buena voluntad del trabajador hacia su labor en la empresa. Normalmente 
estas interpretaciones se han vinculado a estados psicológicos, por lo tanto, la equidad 
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y un trato adecuado pueden ser elementos relevantes tal como la comunicación 
manifestada de manera correcta en la organización sin distinción de la jerarquía 
laboral. Hablar de equidad, es también considerar dos aspectos importantes las cuales 
son: a) Es el aporte que realiza el colaborador para un mayor desempeño laboral y la 
retribución que recibe por él. b) En la equiparación con otros: es la diferenciación del 
trabajador y compañeros, dada de manera subjetiva. 
Campbell (1993) se basa para definir el desempeño en las acciones que llevan al 
trabajador a obtener los objetivos propuestos y la comprensión de las herramientas 
que valido como relevante y necesaria para llegar a cumplir con sus metas. Estas 
herramientas pueden ser la motivación, la intención, habilidades personales y todas 
aquellas que lo ayudan a tener un enfoque claro y establecido sobre los elementos del 
desempeño, como, por ejemplo: la ganancia del trabajo definido y el cargo, beneficio 
de trabajos no concretos, beneficio del trabajo de comunicación escrita y oral. 
Para finalizar, Montoya. (2016) menciona las dimensiones del desempeño laboral, los 
cuales son: Orientación a resultados, es el requerimiento de cubrir con calidad y 
productividad lo solicitado por clientes, organización y/o competencia de forma 
satisfactoria. Relaciones interpersonales: interacción de dos o más personas en base 
a emociones y sentimientos. Iniciativa: acción de encontrar posibles soluciones 
eficaces ante una situación problemática. Trabajo en equipo: Conjunto de individuos 
reunidos con la finalidad de conseguir mejores resultados. Calidad: característica 
individual de una cosa que lo distingue y le permite tener una significancia distinta a 




3.1 Tipo y diseño de investigación 
 
La investigación fue de tipo básico, pues las cualidades metodológicas fueron útiles 
para llevar a cabo otras investigaciones tecnológicas o aplicada (Ñaupas, Valdivia, 
Palacios y Romero, 2018). 
Así mismo, se desarrolló por medio del diseño no experimental de corte transversal, 
puesto que en el estudio no se requiere maniobrar alguna de las variables. También, 
son investigadas empleando un momento establecido y dentro de su contexto natural 
(Hernández y Mendoza, 2018). 
 
3.2 Variables y operacionalización 
 
 
V1: Síndrome de burnout 
Definición conceptual: se define como una respuesta que da la persona frente a un 
evento de carga excesiva, lo cual produce un tipo de estrés crónico que genera 
actitudes indiferentes frente a los demás, cansancio excesivo y el estancamiento de 
planes o metas. (Maslach y Jackson, 1981) 
Definición operacional: se empleó el Inventario de Burnout de Maslach y Jackson 
(1981) para tener las calificaciones y puntaciones correspondientes para luego pasar 
a interpretarlas. 
Además, sostienen que el instrumento presenta tres dimensiones, donde el cansancio 
emocional es conformado por los ítems 20,16,14,13,8,6,3,2, y 1, la despersonalización 
corresponde los ítems 22,15,11,10,5 y la realización personal los ítems 
21,19,18,17,12,9,7 y 4. 
Escala de medición: ordinal 
 
V2: Desempeño laboral 
Definición conceptual: se define como el resultado de las actividades que utiliza el 
servidor, donde emplea las estrategias para lograr sus objetivos a nivel organizacional 
y este se pudo medir en términos de competitividad de cada empleador junto a su nivel 
de contribución (Weyne, 2010). 
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Definición operacional: se empleó para las puntuaciones el Cuestionario de 
Desempeño Laboral propuesto por Montoya (2016) lo cual posee 5 alternativas de 
respuesta. 
Asimismo, estuvo compuesto por seis dimensiones, donde la orientación de resultados 
estuvo conformada por los ítems 1-3, la calidad por los ítems, 4-8, las relaciones 
interpersonales 9-11, la iniciativa 12-15, el trabajo en equipo, 16-18 y la organización 
los ítems 19-21. 
Escala de medición: ordinal 
 
 
3.3 Población, muestra y muestreo 
 
Población: Ventura (2017) la define como el universo o un grupo de todos los casos 
posibles a investigar, donde sus determinadas características, coinciden. Asimismo, la 
población fue constituida por 115 colaboradores de una empresa de Logística ubicada 




Detalle de población de estudio 
 




















Muestra: para poder calcular la muestra de estudio, por Hurtado y Ramírez (1998) 
refieren que cuando una población tiene menores cantidades de sujetos, no es 
necesario emplear una muestra ya que puede ser no representativa para la 
investigación en cuanto a la confiabilidad de sus resultados. De esta manera, se 
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empleó una muestra censal, haciendo uso de toda la población y contando con todos 
los datos posibles del dominio de las variables de estudio. Por ende, se empleó a los 
115 trabajadores de la empresa logística. 
Así también, se empleó como criterios de inclusión a los trabajadores de ambos 
géneros, entre 25 a 45 años y que se encuentren laborando más de 3 meses. También, 
se tuvo como criterios de inclusión a los trabajadores que se negaron a participar y los 
que no están el tiempo establecido en la empresa. 
 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Por otro lado, se presenta la ficha técnica del Cuestionario de Maslach Burnout 
Inventory (MBI). 
 
Creadores : Maslach y Jackson 
Año 1981 
País : Estados Unidos 
Validación : Muñoz 
Actualización 2016 
Aplicación : personal y grupal 
Número de ítems : 22 ítems 
Tiempo : alrededor de 20 minutos 
Descripción : el Inventario conformado por 22 ítems, la cual presenta 
3 dimensiones donde, el cansancio emocional se conforma por nueve ítems, la 
despersonalización está compuesto por cinco ítems y la realización personal por ocho 
ítems. 
Además, se tuvo como respuestas cinco alternativas, la cual el 1 es representado por 
la respuesta nunca, el 2 por algunas veces al año, el 3 por algunas veces al mes, el 4 
por algunas veces a la semana y el 5 diariamente. 
 
Propiedades Psicométricas Originales del instrumento 
Maslach y Jackson (1981) refieren que para la validez de la prueba original se realizó 
el análisis factorial exploratorio, donde se identificó que las tres dimensiones del 
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burnout alcanzaron el 59,1% de la varianza, además, tuvieron una fiabilidad superior 
a 0,74 indicando que es aplicable para la población. 
Propiedades Psicométricas Peruana 
Muñoz (2016) presentó en la adaptación peruana una validez a través de la correlación 
ítem – test, lo cual se pudo presenciar los valores mayores a 0,20, pero los ítems 5,15 
y 16 fueron modificados para obtener luego una validez excelente y lleguen a ser 
aplicados. En cuanto a la fiabilidad del Alfa de Cronbach, se evidenció que el burnout 
a nivel general tuvo un valor de .79 la cual fue una fiabilidad aceptable. 
Propiedades Psicométricas Piloto 
En relación al piloto, se consideró 50 trabajadores, donde se desarrolló la validez de V 
de Aiken a través de 5 jueces expertos, donde se evidenció un puntaje superior a .90, 
lo cual es válido para su aplicación, mientras que en su confiabilidad de alfa de 
Cronbach fue de .815, siendo el instrumento altamente confiable (Ver anexo 9). 
 
Por consiguiente, se presenta la ficha técnica del Cuestionario de Desempeño Laboral. 
Autor : Montoya 
Año : 2016 
Lugar : Perú 
Administración    : Organizacional 
Duración : 15 minutos como aproximado 
Ítems : 21 
Descripción : el cuestionario de desempeño laboral está conformado por 21 
items, de las cuales tiene seis dimensiones y tiene como alternativas de respuesta a 
muy bajo=1, bajo=2, moderado=3, alto=4 y muy alto=5. 
 
Propiedades psicométricas originales del instrumento 
 
Montoya (2016) sostiene que la validez se obtuvo mediante 3 criterios de jueces donde 
dieron una puntuación mayor a 0.83, lo cual indica que el instrumento fue valido. 
Asimismo, en el análisis de alfa de Cronbach de tuvo un valor de 0.86 siendo la prueba 
un nivel alto de fiabilidad. 
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Propiedades psicométricas del piloto 
 
En relación al piloto, se desarrolló la validez de la V de Aiken a través de cinco jueces 
expertos, donde se evidenció un puntaje superior a .90, siendo válido para su 
aplicación, mientras que en su confiabilidad de alfa de Cronbach fue de .915, siendo 
el instrumento altamente confiable (Ver anexo 9). 
3.5 Procedimientos 
Dado el contexto en el cual se desarrolló esta investigación, se procedió con el permiso 
de las pruebas a los autores principales del Inventario del síndrome de burnout 
elaborado por Maslach y el Cuestionario de desempeño laboral de Montoya. Además, 
se realizó el permiso para ser derivado al gerente general de la empresa de logística 
del distrito de Lima, de la cual accedió con la evaluación de la muestra piloto y final de 
sus trabajadores. Por consiguiente, se optó por utilizar los servicios web y diferentes 
plataformas para la recolección de datos debido a la coyuntura y forma de prevención 
de la COVID-19, la cual se hizo uso del formulario de Google, donde se presentaron 
los instrumentos adaptados de forma virtual, haciendo llegar a cada uno de los 
participantes por medio de un enlace y correo electrónico. Luego se procedió a guardar 
la información en una base de datos online, la cual se actualizaba constantemente de 
acuerdo al aumento de los participantes en esta investigación. Por último, los datos 
fueron exportados para su análisis respectivo en el programa Spss versión 25.0 y 
finalmente difundir en internet. 
3.6 Método de análisis de datos 
Inicialmente, el análisis de distribución de datos fue evaluado por medio del estadístico 
Kolmogorov Smirnov, por ser una de las pruebas con mayor potencia y la cual permite 
verificar de manera fija, si la muestra en estudio incumbe o no a los estadísticos 
paramétricos (Pedrosa et al.,2014). Así también, se ejecutó el análisis de inferencia a 
través del coeficiente de correlación de Spearman. Por otra parte, se empleó los 
rangos de edades según Mansilla (2000) el cual menciona que el rango de adultos 
jóvenes se encuentra en los 25-39 años, los adultos entre 40-49 años y adultos 
mayores entre 50-64 años. A su vez, para los resultados descriptivos se usó el 
porcentaje y la frecuencia para saber los niveles de las variables de estudio. 
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3.7 Aspectos éticos 
Pedrazas (2016) explica como prioritaria la confidencialidad y el cuidado de los datos 
informativos obtenidos de los encuestados por medio del anonimato. 
Del mismo modo, El Colegio de Psicólogos del Perú (2017) recalca responsabilidad 
que tiene el investigador en informar a los participantes sobre el desarrollo de la 
investigación por medio del consentimiento y asentimiento informado, con el fin de 
protegerlos. 
Por último, el participante tiene la libertad de elegir si está incluido o no en la 
investigación, se asegura la independencia del encuestado, siendo esta voluntaria y 
segura por medio de los principios bioéticos (Gómez, 2015). 
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IV. RESULTADOS 




Prueba de normalidad K-S 
 
 
K-S n p 
Síndrome de burnout 0.105 115 0.003 
Cansancio emocional 0.111 115 0.001 
Despersonalización 0.101 115 0.006 
Realización personal 0.152 115 0.000 
Desempeño laboral 0.151 115 0.000 
Orientación de resultados 0.171 115 0.000 
Calidad 0.139 115 0.000 
Relaciones interpersonales 0.199 115 0.000 
Iniciativa 0.202 115 0.000 
Trabajo en equipo 0.134 115 0.000 
Organización 0.151 115 0.000 
Nota: K-S: Kolmogorov Smirnov // p: significancia estadística // n: muestra 
 
 
En la tabla 2, se pudo evidenciar en la prueba de normalidad K-S, que las variables de 
síndrome de burnout y desempeño laboral con sus dimensiones presentan una 
significancia inferior a 0.05, lo cual no están a una distribución normal y por tal sentido 
se empleará las correlaciones con la Rho de Spearman (Pedrosa et al., 2014). 
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Tabla 3 
Correlación entre síndrome de burnout y desempeño laboral 
 
n=115 Desempeño laboral 
 Rho -.216* 
Síndrome de burnout P .020 
 r2 .046 
Nota: rho: Rho de Spearman // r2: tamaño del efecto // p: significancia estadística // n: muestra 
 
 
En la tabla 3, se pudo identificar que existe una relación inversa y significativa entre el 
síndrome de burnout y el desempeño laboral en colaboradores con un valor de (Rho= 
-.216), según lo propuesto por (Mondragón, 2014). Así también, se evidenció en el 
coeficiente de determinación un tamaño del efecto pequeño (Domínguez, 2016). 
 
Tabla 4 










Sexo Niveles f % f % f % F % 
Masculin 
o 
Bajo 22 26.2% 23 27.4% 31 36.9% 22 26.2% 
Medio 30 35.7% 28 33.3% 18 21.4% 27 32.1% 
 Alto 32 38.1% 33 39.3% 35 41.7% 35 41.7% 
Femenin 
o 
Bajo 13 41.9% 11 35.5% 13 41.9% 12 38.7% 
Medio 6 19.4% 7 22.6% 7 22.6% 10 32.3% 
 Alto 12 38.7% 13 41.9% 11 35.5% 9 29.0% 
 Total 115 100.0 115 100.0 115 100.0 115 100.0 
 
Nota: f: frecuencia // %: porcentaje 
 
En la tabla 4, se pudo evidenciar que predominó el nivel alto de síndrome de burnout 
en los trabajadores del sexo masculino con el 38.1%, del mismo modo tuvo niveles 
altos en las dimensiones, donde en cansancio emocional tuvo el 39.3%, en 
despersonalización y realización personal el 41.7%; mientras que las mujeres tuvieron 
un nivel bajo de burnout con el 41.9% y en sus dimensiones tuvieron niveles bajos en 
despersonalización con el 41.9% y en realización personal con el 38.7%, mientras que 























SEXO  f % f % f % f % f % f % f % 
Masculino Alto 30 35.7 34 40.5 28 33.3 41 48.8 30 35.7 35 41.7 35 41.7 
 Medio 25 29.8 23 27.4 26 31.0 14 16.7 25 29.8 21 25.0 22 26.2 
 Bajo 29 34.5 27 32.1 30 35.7 29 34.5 29 34.5 28 33.3 27 32.1 
Femenino Alto 8 25.8 11 35.5 7 22.6 12 38.7 5 16.1 9 29.0 7 22.6 
 Medio 6 19.4 8 25.8 12 38.7 3 9.7 13 41.9 10 32.3 7 22.6 
 Bajo 17 54.8 12 38.7 12 38.7 16 51.6 13 41.9 12 38.7 17 54.8 
 Total 115 100. 
0 
115 100.0 115 100.0 115 100.0 115 100.0 115 100.0 115 100.0 
Nota: f: frecuencia // %: porcentaje 
 
 
En la tabla 5, se pudo notar que predominó en los colaboradores de sexo masculino el nivel alto de desempeño con el 
35.7%, de igual forma en sus dimensiones, donde en orientación de resultados tuvo el 40.5%, en relaciones 
interpersonales el 48.8%, en iniciativa el 35.7%, en el trabajo en equipo y organización el 41.7%, mientras que en calidad 
tuvo un nivel bajo con el 35.7%. por otra parte, las mujeres alcanzaron un nivel bajo de desempeño laboral con el 54.8%, 
y de igual manera en sus dimensiones ya que en orientación de resultados tuvo el 38.7%, en la calidad el 38.7%, en 
relaciones interpersonales el 51.6%, en iniciativa el 41.9%, en el trabajo en equipo el 38.7% y en organización el 54.8%. 
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Tabla 6 
Correlación entre síndrome de burnout y las dimensiones de desempeño laboral 
 


















n=115    
















 r2 .078 .070 .080 .001 .018 .007 
Nota: rho: Rho de Spearman // r2: tamaño del efecto // p: significancia estadística // n: muestra 
 
 
En relación a la tabla 6, se denota la existencia de una relación inversa y significativa 
débil entre el burnout y las dimensiones de orientación de resultados (rho= -.280), en 
la calidad (Rho= -.265) y en las relaciones interpersonales (rho= -.284). Por otro lado, 
no se evidenció una relación con la iniciativa, trabajo en equipo y organización, debido 
a que su valor fue superior a 0.05. Además, se evidenció un efecto pequeño en las tres 
dimensiones que existen relación (Domínguez, 2016). 
Tabla 7 
 










 Rho -.106 -.158 -.254** 
Desempeño laboral p .260 .091 .006 
 r2 .011 .024 .064 
Nota: rho: Rho de Spearman // r2: tamaño del efecto // p: significancia estadística // n: muestra 
 
 
En la tabla 7, se pudo identificar que solo hay una relación inversa y significativa débil 
entre la dimensión realización personal y desempeño laboral con un valor de (Rho=  - 
.254), mientras que no se evidenció relación con las dimensiones cansancio emocional 
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y despersonalización, debido a que su puntaje fue superior a 0.05 y se encontró un 





El objetivo general fue determinar la relación entre el síndrome de burnout y 
desempeño laboral, con los datos encontrados se identificó que existe una relación 
inversa y significativa entre el síndrome de burnout y el desempeño laboral en 
colaboradores, con un valor de (Rho= -.216), estos resultados coinciden con el estudio 
de Palenzuela et al. (2019) quien encontró una correlación inversa y significativa entre 
el desempeño laboral y el síndrome de burnout (r=-0.33) y el estudio de Rivas y 
Barraza (2018) quien halló una relación inversa y significativa entre el desempeño 
laboral y el síndrome de burnout (r=-0.30); por el contrario al estudio de Lauracio y 
Lauracio (2020) quienes hallaron una relación directa entre las variables (rs=0.063) y 
el estudio de Delgado et al. (2018) quien también evidenció una relación directa 
(rs=0.072). En este sentido, se puede indicar que, a mayor síndrome de burnout hay 
menor desempeño laboral, a lo que Maslach y Jackson (1981) explican bajo el enfoque 
tri factorial lo que significa el síndrome de burnout en la alteración del desempeño y es 
una consecuencia a una concurrente exposición de circunstancias estresantes o 
críticas, que dan paso a sentimientos de ser inferior o sensación de incapacidad 
profesional para afrontar dichas situaciones, así como también, viene acompañado del 
agotamiento emocional. 
 
Por consiguiente, como primer objetivo específico fue describir los niveles del 
síndrome de burnout y sus dimensiones, donde se pudo evidenciar que predominó el 
nivel alto de síndrome de burnout en los trabajadores del sexo masculino con el 38.1%, 
del mismo modo se encontraron niveles altos en otras dimensiones, siendo el 
cansancio emocional el 39.3%, despersonalización y realización personal el 41.7%; 
mientras que las mujeres tuvieron un nivel bajo de burnout con el 41.9% y en sus 
dimensiones se evidenciaron niveles bajos en despersonalización con el 41.9% y en 
realización personal el 38.7% y en cansancio emocional tuvo un nivel alto con el 41.9%, 
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estos resultados se asemejan al estudio de Yslado et al. (2019) quien evidenció niveles 
altos de agotamiento emocional (20%), niveles promedios de despersonalización 
(23%) y con el estudio de Mesurado y Laudadío (2019) quienes refieren niveles altos 
de agotamiento emocional (23%) y niveles promedios de despersonalización (34%); 
totalmente distintos al estudio de García et al. (2017) quienes encontraron niveles 
bajos de agotamiento emocional (83.3%), niveles bajos de despersonalización (94.4%) 
igual al estudio de Lauracio y Lauracio (2020) quien evidenció niveles bajos de las 
dimensiones del Síndrome de burnout, en ello está el agotamiento emocional (57.2%), 
la despersonalización (42.9%) y la realización personal (78.6%). Estos resultados 
sobre los niveles altos de burnout son abalados por Martínez (2010) quien explica 
desde un enfoque de la “comparación de los colaboradores” y la influencia que tiene 
el síndrome de burnout, sobre las diferencias que van en aumento y producen 
sensaciones de frustración, distorsión en la percepción de la igualdad, equilibrio, falta 
de seguridad del colaborador y disminuyendo así el autocontrol. 
 
Como segundo objetivo específico fue describir los niveles del desempeño laboral y 
sus dimensiones, donde se pudo notar que predominó en los colaboradores de sexo 
masculino el nivel alto de desempeño alcanzando así el 35.7%, de igual forma en sus 
dimensiones, donde en orientación de resultados obtuvo el 40.5%, en relaciones 
interpersonales el 48.8%, en iniciativa el 35.7%, en el trabajo en equipo y en 
organización el 41.7%, mientras que en respecto a la calidad, tuvo un nivel bajo con el 
35.7%. por otra parte, las mujeres alcanzaron un nivel bajo de desempeño laboral con 
el 54.8%, y de igual manera en sus dimensiones pues en orientación de resultados se 
obtuvo el 38.7%, en la calidad el 38.7%, en relaciones interpersonales el 51.6%, en 
iniciativa el 41.9%, en el trabajo en equipo el 38.7% y en organización el 54.8%, estos 
resultados no concuerdan con el estudio de García et al. (2017) quien encontró un 
nivel alto de desempeño siendo el 66.7%, de igual forma Yslado et al. (2019) quien 
evidenció un nivel alto con el 45% y Lauracio y Lauracio (2020) encontraron en las 
dimensiones del desempeño laboral, niveles altos, donde el 70% manifiesta Calidad y 
técnica de atención, un 41% capacidad y educación continua, un 84% productividad y 
77% en aptitudes. Es por ello, que a bajos niveles de desempeño en el trabajo, los 
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trabajadores no presentan una adecuada eficiencia y eficacia del colaborador hacia el 
cumplimiento de sus deberes como parte de una organización, caracterizado como 
poco satisfactorio y los resultados alcanzados no serán óptimos en el menor tiempo, 
esfuerzo y efectividad. 
 
Como tercer objetivo específico fue relacionar el síndrome de burnout y las 
dimensiones del desempeño laboral, donde se pudo notar que existe una relación 
inversa significativa débil entre el burnout y las dimensiones de orientación de 
resultados (rho= -.280), en la calidad (Rho= -.265) y en las relaciones interpersonales 
(rho= -.284). Por otro lado, no se evidenció una relación con la iniciativa, trabajo en 
equipo y organización, debido a que su valor fue superior a 0.05. En este sentido, se 
puede indicar que, a mayor burnout, existe menos orientación de resultados, calidad y 
relaciones interpersonales. Montoya (2016) sostiene que los trabajadores se les tiene 
que permitir tener característica que ayude a distinguirnos y de esta manera se 
encuentre una significancia distinta a otros, para este autor, la acción de diferenciarlos 
ayuda en la calidad y productividad solicitada por los clientes, organización y/o 
competencia de forma satisfactoria así también, los colaboradores pueden presentan 
interacciones de dos o más personas en base a emociones y sentimientos. 
 
Como cuarto objetivo específico fue relacionar las dimensiones del burnout y el 
desempeño laboral, donde se pudo identificar que solo existe una relación inversa y 
significativa débil entre la dimensión realización personal y desempeño laboral con un 
valor de (Rho= -.254), mientras que no se evidenció relación con las dimensiones 
cansancio emocional y despersonalización, debido a que su puntaje fue superior a 
0.05, estos resultados se asemejan al estudio de Huacón e Hidalgo (2021) quien 
encontró una relación inversa con la realización personal (rs= -0.023). En este sentido, 
se indica que a mayor realización personal hay menos desempeño laboral, por ende, 
al no generarse en el individuo la percepción, varía en cuanto al desarrollo de 
autoconfianza, autonomía, y la falta de capacidad para enfrentar retos nuevos. 
Asimismo, forma parte del sentido o significado que tiene la persona en su vida que 
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poco a poco ha ido consiguiendo tras el transcurso de los años (Esteras, Chorot, y 
Sandín, 2017). 
 
Como quinto objetivo específico fue comparar el síndrome de burnout, según el sexo 
y edad, donde se pudo notar que no existen diferencias en el síndrome de burnout, 
según el sexo y edad ya que sus puntajes fueron mayores a 0.05. Es por ello que el 
burnout según la edad y el sexo actúan de forma independiente sin variación alguna, 
como también la evidencia de alguna alteración psicológica de diferentes situaciones 
que se relacionan, las cuales principalmente puede iniciar con el agotamiento; a la par 
se experimenta en ambos sexos sobre la distorsión hacia el trato que ejerce a los 
demás y el valor con el que considera su trabajo (Juárez, 2015). 
Finalmente, como sexto objetivo específico fue comparar el desempeño laboral, según 
el sexo y edad, donde se pudo encontrar la inexistencia de diferencias en el 
desempeño laboral, según el sexo y edad ya que sus valores excedieron el valor de 
0.05. Campbell (1993) se basa el desempeño en las acciones que llevan al trabajador 
de distintas edades a obtener los objetivos propuestos y la comprensión de las 
herramientas que valida como relevantes y necesarias para llegar a cumplir con sus 
metas. Estas herramientas pueden ser la motivación, la intención, habilidades 
personales y todas aquellas que lo ayudan a tener un enfoque claro y establecido sobre 
los elementos del desempeño, como, por ejemplo: la ganancia del trabajo definido y el 
cargo, beneficio de trabajos no concretos, beneficio del trabajo de comunicación 




PRIMERO: Existe relación inversa y significativa entre el síndrome de burnout y 
desempeño laboral en colaboradores de una empresa de Logística, en tiempos de 
pandemia, Lima, 2020, lo cual indica que, a mayor síndrome de burnout, hay menor 
desempeño laboral. 
SEGUNDO: los colaboradores del sexo masculino predominaron en nivel alto del 
síndrome de burnout y sus dimensiones, mientras que las mujeres resaltaron un nivel 
bajo de burnout al igual que sus dimensiones, con excepción de la dimensión 
cansancio emocional que se encontró un nivel alto. 
TERCERO: los colaboradores del sexo masculino obtuvieron un nivel alto de 
desempeño laboral al igual que sus dimensiones, mientras que las mujeres resaltaron 
un nivel bajo de desempeño junto a sus dimensiones. 
CUARTO: existe una relación inversa y significativa entre el burnout y las dimensiones 
orientación de resultados, calidad y relaciones interpersonales, se puede indicar que, 
a mayor burnout, existe menos orientación de resultados, calidad y relaciones 
interpersonales. 
QUINTO: existe relación inversa y significativa entre la dimensión realización personal 
y desempeño laboral en trabajadores, se indica que a mayor realización personal hay 
menos desempeño laboral, por ende, al no generarse en el individuo la percepción 
varía en cuanto al desarrollo de autoconfianza, autonomía, y no posee la capacidad 




PRIMERO: Las direcciones de cada empresa deben desarrollar dentro de su plan 
anual empresarial, capacitaciones a todo su personal, incluyendo gerencia para tratar 
sobre el tema de Burnout y cómo es que influyen en el desempeño laboral, de manera 
que todo el personal pueda llegar a reconocer la problemática en sí mismos y saber 
de qué se trata. 
SEGUNDO: La gerencia de la empresa, requiere de hacer una evaluación general 
sobre las condiciones laborales en la cual su personal se está desenvolviendo, así 
como la planificación de cada una de las mejoras en bienestar de sus trabajadores. 
TERCERO: Los encargados de recursos humanos deberán solicitar la orientación de 
profesionales en psicología organizacional u otros profesionales expertos en el área 
para conocer que herramientas requieren en la intervención de los casos detectados 
en toda la empresa. 
CUARTO: Los encargados del área de logística pueden implementar en la jornada de 
horario laboral pausas activas o un periodo de tiempo fuera para los trabajadores con 
la finalidad aportar en el desempeño laboral. 
QUINTO: Las actividades recreativas como juegos, paseos, tiempo libre, entre otras 
implementadas por gerencia, requieren de ser evaluadas de acuerdo a la necesidad y 
realidad de los trabajadores, por ello, las reuniones con el personal son de vital 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 
 
 
PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS MÉTODO 






¿Cuál es la 
relación 
 
Existe correlación significativa e inversa 
y entre síndrome de Burnout y 
desempeño laboral en colaboradores de 
una empresa de Logística, en tiempos 
de pandemia, Lima, 2020. 
 
Determinar la relación entre síndrome de 
Burnout y desempeño laboral en colaboradores 
de una empresa de Logística, en tiempos de 



















1. Describir los niveles del síndrome de 
burnout y sus dimensiones, según sexo en 
colaboradores de una empresa de Logística, en 





laboral  en 
colaboradore 
s de una 
empresa de 
Logística, en 
tiempos  de 
pandemia, 
Lima, 2020? 
1) Existe correlación significativa 
e inversa entre síndrome de burnout y 
las dimensiones de desempeño laboral 
en colaboradores de una empresa de 
Logística, en tiempos de pandemia. 
2) Existe correlación significativa e 
inversa entre las dimensiones del 
síndrome de burnout y desempeño 
laboral en colaboradores de una 
empresa de Logística, en tiempos de 
pandemia. 
tiempos de pandemia. 
2. Describir los niveles del desempeño 
laboral y sus dimensiones, según sexo en 
colaboradores de una empresa de Logística, en 
tiempos de pandemia. 
3. Determinar la relación entre síndrome 
de burnout y las dimensiones de desempeño 
laboral en colaboradores de una empresa de 
Logística, en tiempos de pandemia. 
4. Determinar la relación entre las 
dimensiones del síndrome de burnout y 
desempeño laboral en colaboradores de una 





















































personas    de 
estar   exhausto 
en el  ámbito 
emocional  por 
las  demandas 
del trabajo 
(Maslach, 
Jackson  y 
Jackson, 1986). 









interna y una 
fiabilidad en un 
rango de 































































Dimensión Número ítem Escala de medición 
  
Nivel de logros 
laborales  que 




realizar  cierto 
grado de esfuerzo. 





preguntas para el 
estudio del 
desempeño laboral 
de Montoya (2016) 
con la finalidad de 
medir su relación 



















(41 – 79) 
 
Desempeño 
laboral poco regular 
(20 – 40) 
 
Desempeño 

















    
Trabajo en equipo 
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Anexo 03: Instrumentos 
 
INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH 
 
(Maslach y Jackson, 1996) 
Adaptado por Muñoz (2016) 
MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH) 
A continuación, encontrará una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus 
sentimientos en él. Le pedimos su colaboración respondiendo a ellos como lo siente. 
No existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa 
verídicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son 
estrictamente confidenciales y en ningún caso accesible a otras personas. Su objetivo 
es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de 
satisfacción. A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con 
que tiene ese sentimiento de la siguiente forma: 
Nunca: ....................................... 1 Algunas veces al año: ....................... 2 
Algunas veces al mes: ............... 3 Algunas veces a la semana ................ 4 
Diariamente: ............................. 5  
Por favor, señale el número que considere más adecuado: 
1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo. 
2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado. 
3. Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento 
agotado. 
4. Siento que puedo entender fácilmente a las personas que tengo que atender. 
5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mí como si fuesen objetos 
impersonales. 
6. Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa. 
7. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo 
que atender. 
8. Siento que mi trabajo me está desgastando. 
9. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de 
mi trabajo. 
10. Siento que me he hecho más duro con la gente. 
11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente. 
12. Me siento muy enérgico en mi trabajo. 
13. Me siento frustrado por el trabajo. 
14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo. 
15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo 
que atender profesionalmente. 
16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa. 
17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo. 
18. Me siento estimulado después de haber trabajado íntimamente con quienes tengo que 
atender. 
 
19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo. 
20. Me siento como si estuviera al límite de mis posibilidades. 
21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada. 
22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos de sus problemas. 
AE: Agotamiento Emocional; D: Despersonalización; RP: Realización Personal. 
 
Cuestionario de desempeño laboral 
 
Estimado colaborador, le presente cuestionario es parte de un trabajo de investigación que 
tiene por finalidad la obtención del desempeño laboral de los colaboradores de la empresa. 
Al responder cada uno de los ítems, marque con una X solo una de las alternativas 
propuestas, la que refleje su opinión. Antes de contestar, se le pide se honesto en sus 
respuestas y responder todas las preguntas 
UNIDAD/SEDE:   
AREA/SERV.   
EVALUADO:   
PUESTO:   
FECHA DE EVALUACIÓN:     
INSTRUCCIONES 
1. Antes de realizar la evaluación, lea detenidamente las instrucciones del presente 
cuestionario. Si tiene consultas, sienta la libertad de hacer las preguntas que considere 
pertinentes. 
2. Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluara. 
3. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva 
4. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Muy Bajo a Muy Alto. 
 
 
Muy Bajo 1.  Desempeño laboral no aceptable 
Bajo 2.  Desempeño laboral poco regular 
Moderado 3. Desempeño Regular 
Alto 4. Desempeño laboral bueno 

























1 2 3 4 5 
ORIENTACION DE RESULTADOS 
1. Termina su 
trabajo oportunamente. 
      
2. Cumple adecuadamente con 
las tareas que se le 
encomienda. 
      
3. Realiza un volumen 
adecuado de trabajo. 
      
CALIDAD 
4. No comete errores en el 
trabajo. 
      
 
5. Hace uso racional de los 
recursos. 
      
6. No requiere de supervisión 
frecuente. 
      
7. Se muestra profesional en el 
trabajo. 
      
8. Se muestra respetuoso y 
amable en el trato. 
      
RELACIONALES INTERPERSONALES 
9. Se muestra cortes con los 
clientes y con sus 
compañeros. 
      
10. Brinda una adecuada 
orientación a los clientes. 
      
11. Evita los conflictos dentro del 
equipo. 
      
 
INICIATIVA 
12. Muestra nuevas ideas para 
mejorar los procesos. 
      
13.  Se muestra asequible al 
cambio. 
      
14. Se anticipa a las dificultades.       
15. Tiene gran capacidad para 
resolver problemas. 
      
 



















1 2 3 4 5 
 
TRABAJO EN EQUIPO 
16. Muestra aptitud para 
integrarse al equipo 
      
17. Se identifica fácilmente con 
los objetivos del equipo 
      
18. Colabora con los demás para 
el logro de objetivos. 
      
ORGANIZACIÓN: 
19. Planifica sus actividades.       
 
20. Ejecuta sus actividades 
según los procedimientos 
establecidos. 
      
21. Se preocupa por alcanzar las 
metas 
      







Anexo 04: Ficha sociodemográfica 
 
 
Ficha de datos 
Edad………….. 
Grado de instrucción……………. 
Ocupación……………… 
Religión…………………. 
N° de hijos……………… 
Estado civil………………. 
 




















Anexo 07: Autorización del uso de instrumento 














Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Espinoza Alvarado, 
Helen Leslie estudiante de la carrera de psicología de la Universidad César Vallejo 
– Lima Norte. Actualmente me encuentro realizando una investigación sobre 
“Síndrome de Burnout y desempeño laboral en colaboradores de una 
empresa de Logística, en tiempos de pandemia, Lima, 2020, y para ello quisiera 
contar con su importante colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos 
pruebas: Inventario de Síndrome de Burnout y el Cuestionario de Desempeño 
Laboral. De aceptar participar en la investigación, se informará todas las 
instrucciones de la investigación. En caso tenga duda con respecto a las preguntas, 
se explicará cada una de ellas. 
Agradezco por su valiosa colaboración. 
Atte. Espinoza Alvarado, Helen Leslie 
EAP DE PSICOLOGÍA 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
 
 
De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte. 
Yo, acepto aportar en la investigación sobre “Síndrome de Burnout y desempeño laboral 
en colaboradores de una empresa de Logística, en tiempos de pandemia, Lima, 2020” 
de la señorita Espinoza Alvarado, Helen Leslie, habiendo informado mi participación de 
forma voluntaria. 






Anexo 09: Resultados adicionales 
Tabla 8 




Ítem 1° Juez 2° Juez 3° Juez 4° Juez 5° Juez  
N° P R C P R C P R C P R C P R C (V) 
 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 




11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 
Nota: 0 = No está de acuerdo, 1 = Sí está de acuerdo. En los criterios de calificación: 








Ítem 1° Juez 2° Juez 3° Juez 4° Juez 5° Juez  
N° P R C P R C P R C P R C P R C (V) 
 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 




12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
 21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% 
Nota: 0 = No está de acuerdo, 1 = Sí está de acuerdo. En los criterios de calificación: 




Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach del instrumento 






















Anexo 10: Escaneos de los criterios de los jueces de los instrumentos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
